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Introduccidn

La presente guia de orientaciéon tiene como finalidad Ultima dar respuesta a una necesidad clara de
orientacion laboral especifica para colectivos histéricamente excluidos del mercado de trabajo y con
especiales dificultades de insercién laboral, como las personas trans, por entender que es uno de los
colectivos con mayor tasa de inactividad en lo que a empleo hace referencia.

Todas las personas tienen derecho a trabajar y a ejercer la profesion que libremente elijan sin discrimi-
nacién alguna, hecho que frecuentemente se complica en el caso de las personas trans. El acceso a un
puesto de trabajo es fundamental para garantizar una autonomia econdmica, asi como para disfrutar de
una vida digna. Sin embargo, la incorporacién al mercado laboral requiere de una formacién, capacitaciéon
y habilidades que no todas las personas trans han tenido la ocasién de adquirir, generalmente conse-
cuencia de situaciones de transfobia escolar o de falta de oportunidades. No obstante, diversos estudios
ponen de manifiesto que numerosas personas trans disponen de un alto nivel formativo y, a pesar de ello,
no acceden al mercado de trabajo o lo hacen en empleos precarios o inferiores a sus capacidades.

Asimismo, en un contexto marcado por la evolucién de sociedades cada vez mas diversas y complejas, la
exclusion y/o discriminacién sociolaboral continla siendo una realidad que afecta a multitud de personas
y fundamentalmente a los colectivos vulnerables que, ante la falta de empleo, tienen que hacer frente
a graves consecuencias en los planos personal, social y econdmico, las cuales pueden ser temporales o
permanentes.

Diferentes anélisis encuentran que las problematicas mas importantes a las que se enfrenta el colectivo
trans en el ambito sociolaboral son:

Falta de
recursos de
apoyo para
la insercion

laboral

Precariedad Falta de
y falta formacioén o

Discriminacion Estigmas y
social, prejuicios hacia

familiar y las personas
laboral trans

de empleo formacion
estable interrumpida

Como cualquier guia, debe ser utilizada de forma flexible y adaptada a las circunstancias, nunca como un
instrumento rigido. Siempre se debe valorar la situacién personal, psicosocial y administrativa para ajustar
la intervencién y optimizar las oportunidades laborales.

Marco de referencia

FELGTBI+ es una entidad LGTBI+ con mas de 30 aflos de historia que esta compuesta por 55 entidades lo-
cales repartidas por todo el territorio espafiol y su misién es defender y promover los Derechos Humanosy
laigualdad de las personas lesbianas, gais, trans, bisexuales, intersexuales y de otras diversidades sexuales
y de género (LGTBI+), asi como de sus familias en todos los ambitos de la vida, prestando especial atenciéon
a las personas integrantes de los colectivos mas vulnerables como las mujeres, las personas trans, la infan-
cia, la juventud, la adolescencia, personas mayores, personas con vih, las que ejercen trabajo sexual o las
personas migrantes y/o racializadas, entre otros. Todo desde una perspectiva de derechos, de diversidad,
de universalidad y de gratuidad.

Ademas, se trabaja para fortalecer y unificar el movimiento asociativo LGTBI+ del Estado espafol desde
un enfoque de trabajo en red y una perspectiva laica y laicista, transversal, progresista, transfeminista,
apartidista y asindicalista. Todos estos elementos seflalados se encuentran en sintonia con la Agenda
2030 de Naciones Unidas y los Objetivos de Desarrollo Sostenible, como no podia ser de otra manera,
dado que la FELGTBI+ en sus objetivos, también persigue y colabora en la creacién de una sociedad me-
jor, mas sostenible y mas justa para todas las personas.



Su visién es la de un mundo en el que todas las personas tengan los mismos derechos, independiente-
mente de su orientacién sexual y su identidad y/o expresion de género, caracteristicas sexuales, su corpo-
ralidad, si tienen vih, su lugar de origen, cultura, religién, su edad, su pertenencia a una familia LGTBI+, su
gestion del placer, su ocupacion laboral, situaciéon socioeconémica o cualquier otra interseccion que les
atraviese en sus niveles internacional, estatal, autonédmico, provincial, insular, comarcal o municipal; un
mundo en el que las personas LGTBI+, aliadas y sus familias tengan garantizada su dignidad y su derecho
al pleno desarrollo personal.

Desde 2020, FELGTBI+ desarrolla el programa de insercidn sociolaboral Yes We Trans. Este programa tra-
baja en dos dmbitos principalmente, por un lado, empoderando y acompafando a las personas trans en
su proceso de insercidn y, por el otro, sensibilizando a las empresas para generar espacios seguros, proce-

sos adecuados a la diversidad e interés por el talento trans. El programa persigue una serie de objetivos:

* Mejorar la capacidad de insercién profesional de los colectivos tradicio-
nalmente excluidos del mercado de trabajo.

YI S » Realizar proyectos o experiencias piloto que pudieran derivar en la me-
jora o innovaciéon de la metodologia de formacién e insercidn de las perso-

nas trans.
* Transferir buenas practicas a las politicas generales de empleo.

e * Acompafar y empoderar a las personas usuarias en su camino a la in-
\ ., .
‘ J j [( sercién sociolaboral.
L \ L

* Visibilizar las distintas realidades y promover acciones de sensibilizacion
dentro de las empresas.

Una de las novedades que presenta esta iniciativa es el desarrollo, en cooperacidn transnacional, de nue-
vos métodos de lucha contra las discriminaciones y desigualdades en el mercado de trabajoy, en particu-
lar, las que se basan en la identidad de género.

Las actuaciones que se desarrollan desde el programa son:
* Valoraciéon de la empleabilidad y de la situacidon psicosocial de las personas usuarias.

* Empoderamiento y capacitacion de las personas usuarias para mejorar su adecuaciéon al mercado de
trabajo.

* Formacidon y sensibilizacidn a empresas, asi como dotarlas de herramientas para la gestion de la di-
versidad.

* Prospeccién de nuevas oportunidades de empleo con empresas sensibilizadas.
* Intermediacién laboral y promocién del talento trans

» Gestion del conocimiento y desarrollo de herramientas para la gestidén de la diversidad en el seno de
las organizaciones.



La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI+, que entrd en vigor el 2 de marzo, supone una serie de avances
en el ambito laboral para este colectivo.

El articulo 14 establece la obligaciéon de que las Administraciones pUblicas tengan en cuenta en sus politicas
de empleo el derecho a la no discriminacion. Para ello, se adoptardn medidas adecuadas y eficaces para:

e Garantizar laigualdad de trato y oportunidades y prevenir, corregir y eliminar cualquier discrimi-
nacién en el acceso al empleo; la afiliacion y participacidon en organizaciones sindicales y empresa-
riales; en las condiciones de trabajo; promocidn profesional; acceso a la actividad por cuenta propia
y al ejercicio profesional, y de incorporacién y participacién en cualquier organizacioén.

e Promover en la formacién para trabajadores el respeto a los derechos de igualdad de trato y de
oportunidades y no discriminacién de las personas LGTBI+.

e Apoyar la realizacidon de campafas divulgativas sobre la igualdad de trato y de oportunidades y
la no discriminacién de las personas LGTBI+.

¢ Fomentar la implantaciéon progresiva de indicadores de igualdad que tengan en cuenta la rea-
lidad de las personas LGTBI+ en el sector publico y privado. También, plantea la creaciéon de un
distintivo que reconozca a las empresas que destaquen por aplicar politicas de igualdad y no discri-
minacién de las personas LGTBI+.

¢ Inclusién en los convenios colectivos de clausulas de promocién de la diversidad sexual, de gé-
nero y familiar y de prevencién, eliminacién y correccidén de toda forma de discriminacién de las
personas LGTBI+, asi como de procedimientos para denunciar.

e Velar por el cumplimiento efectivo de los derechos a la igualdad de trato y no discriminacién de
las personas trabajadoras LGTBI+, en el ambito laboral, a través de la Inspeccién de Trabajo y Seguri-
dad Social y otros 6rganos. Incluye formacién especializada para el personal inspector.

¢ Promocionar medidas para la igualdad de trato y de oportunidades de las personas LGTBI+ en
las convocatorias de subvenciones de fomento del empleo.

* Impulsar la elaboracién de cédigos éticos y protocolos en las Administraciones publicasy en las
empresas que contemplen medidas de proteccién frente a toda discriminacion.

El articulo 15 se centra en la obligacidn para las empresas de mas de 50 personas trabajadoras de contar
con un conjunto de medidasy recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI+. En
estas se debe incluir un protocolo de actuacién para la atencién del acoso o la violencia contra las mismas.
Se pactaran a través de la negociacién colectiva y acordardn con la representacidn legal de las personas
trabajadoras. El plazo del que se dispondra es de 12 meses a partir del 2 de marzo de 2023. Asimismo, esta-
blece que a través del Consejo de Participacion de las Personas LGTBI se recopilaran y difundiran buenas
practicas realizadas por empresas en materia de inclusion de colectivos LGBTI+y de promocién y garantia
de igualdad y no discriminacion.

En el articulo 54 de |a ley se recoge el disefio de medidas de accidn positiva para mejorar la empleabilidad
de las personas trans, asi como planes especificos de fomento del empleo. El encargado serad el Ministerio
de Trabajo y Economia Social, con especial consideracion de las necesidades de mujeres trans.



Por otro lado, la integraciéon sociolaboral del colectivo trans se recoge en el articulo 55, siendo las Adminis-
traciones publicas las que adoptaran medidas. Entre estas se encuentran estrategias y campanfas de con-
cienciacién, monitoreo de la evolucidn de la situacién laboral de las personas trans o subvenciones que
favorezcan la contratacién de personas trans en desempleo. También, el articulo 55 recoge la inclusién de
las personas trans en la elaboracién de planes de diversidad.

Finalmente, el articulo 62.2 y 62.3 sefala, para las Administraciones publicas y para los empleadores o
prestadoras de bienes y servicios, la obligacién de adoptar métodos o instrumentos para la prevencion y
deteccién de situaciones de discriminacion, asi como articular medidas para su cese inmediato.

Por otro lado, la recientemente aprobada Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo, en su articulo 50.1 in-
cluye a las personas LGTBI+, en particular a las trans, dentro de los colectivos de atencidn prioritaria para
la politica de empleo, lo que implica programas en favor de su empleabilidad, como pueden ser cursos de
formacion profesional.
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Las personas profesionales de la orientacién y la insercion laboral se encuentran en muchas ocasiones
con dificultades a la hora de trabajar con el colectivo trans, unas veces por falta de conocimiento y de
herramientas, y otras por prejuicios y estereotipos, por lo que es fundamental llevar a cabo una labor de
formacidn y sensibilizacion previa a la intervencion. Para ello, esta guia muestra una serie de recomenda-
ciones para aumentar el conocimiento sobre la realidad trans y permitir el desarrollo de estrategias para
acabar con la transfobia social, asi como con la discriminacién de las personas trans dentro del mercado
de trabajo.

Las situaciones que habitualmente generan mas dudas son: qué nombre o pronombres usar con la per-
sona, como tratar a las personas no binarias, qué términos son los adecuados para no ofender a nadie o
cémo reaccionar cuando hay discrepancias entre la identidad y la expresidn de género. Para lograr que la
intervencién con las personas trans sea adecuada a las distintas identidades, los principios que serviran
de guia son:

* Perspectiva de la diversidad y la de género
* Interseccionalidad

* Flexibilidad

* Integralidad

* Integracién como objetivo final

Esta guia tiene como objetivo principal proporcionar apoyo y recursos especificos para ayudar a las perso-
nas trans a acceder al mercado laboral, mejorar sus perspectivas de empleo y promover su inclusién social
y econémica. Algunos de los objetivos especificos son:

 Empoderar a las personas trans: ayudar a las personas en situaciones de vulnerabilidad a compren-
der sus habilidades, talentos y potencial laboral, fortaleciendo la autoestima y confianza en si mismas.

* Generar una reflexidén acerca de las principales barreras a las que se enfrentan las personas trans y
desarrollar herramientas especificas para mejorar su empleabilidad.

* Facilitar el acceso al empleo: proporcionar informacién sobre oportunidades laborales, la busqueda
de trabajo, procesos de seleccidn y requisitos de empleo, con foco puesto en eliminar las barreras que la
sociedad impone.

» Ofrecer recursos especificos para saber identificar y mejorar las habilidades laborales, asi como au-
mentar la empleabilidad de las personas trans.

« Brindar orientacion especifica para que puedan ayudar a las personas trans a identificar sus metas
profesionales, establecer un proyecto profesional y superar obstaculos especificos que puedan encontrar
en su busqueda de empleo.

* Informar sobre las diferentes situaciones en las que se pueden encontrar las personas trans para sa-
tisfacer sus necesidades basicas mientras buscan empleo.

* Fomentar la conciencia sobre la discriminacién laboral y promover la igualdad de oportunidades en
el lugar de trabajo.

« Fomentar que las personas en situaciones de vulnerabilidad puedan integrarse en la sociedad y la
comunidad a través del empleo, mejorando su calidad de vida.
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+ Ofrecer indicadores para poder realizar un seguimiento de la progresiéon de las personas que han
recibido orientacion laboral para asegurarse de que estén avanzando hacia sus objetivos laborales y rea-
lizar ajustes si es necesario.

» Facilitar la colaboracioén interinstitucional con organizaciones gubernamentales, ONGs, empresas y
otras entidades para abordar de manera integral los desafios que enfrentan los colectivos vulnerables
en el ambito laboral.

La inclusidn y puesta en valor de las personas trans en los entornos laborales supone una ventaja com-
petitiva para las empresas que estén dispuestas a dar el paso, por tanto, no solo beneficia a las propias
personas trans, sino que también fortalece la cultura organizacional en su conjunto. Entre las ventajas
encontramos:

* Promocioén de la diversidad: fomenta un ambiente de trabajo inclusivo y diverso donde se celebra la
diversidad de género. Permite apostar por la representacion de todos los colectivos sociales dentro de la
plantilla y por la igualdad real.

+ Enfoque en competencias y logros: destaca las competencias y logros profesionales de las personas
trans independientemente de su identidad de género, resaltando sus habilidades, experiencia laboral y
logros relevantes para el puesto.

e Sensibilizacién y formacién: permite al resto de la plantilla un acercamiento a la realidad trans en el
lugar de trabajo. Esto ayuda a que personas que no han tenido nunca contacto con ninguna persona
trans comprendan y respeten las identidades de género diversas, contribuyendo a un ambiente mas
acogedor.

* Responsabilidad Social Corporativa (RSC): mejora el compromiso en RSC de las empresas, lo que
repercute positivamente en el clima organizacional y el estatus.

+ Visibilidad y reconocimiento: permite dar a conocer los éxitos y contribuciones de personas trans,
asi como cambiar percepcionesy reducir estigmas, generando referentes que sirvan de inspiracion para
otras personas.

* Alineamiento con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS): permite abordar la transformaciéon
social a través del reconocimiento de la diversidad sexual y de género en los entornos laborales.

* Lealtad empresarial: las personas trans, histéricamente excluidas del mundo laboral, devuelven su
agradecimiento por las oportunidades laborales en forma de lealtad y compromiso organizacional.

« Competencias personales: las personas trans, debido a las vicisitudes de su experiencia vital son ca-
paces de desarrollar competencias altamente demandadas, como son la resiliencia, la adaptabilidad y la
tolerancia al estrés.
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Il. ¢Por qué para personas trans?

Datos relevantes sobre la poblacién trans

Las estimaciones sobre el porcentaje de personas trans en un determinado territorio son dificiles de ob-
tener, en primer lugar, porque la identidad de género, asi como otros datos personales pertenecientes
a la intimidad de las personas, estan especialmente protegidas para evitar situaciones discriminatorias.
Ademas, por la propia naturaleza del concepto, no es una categoria cuantificable ni verificable a través de
fuentes de informacion objetivas.

La prevalencia determinada en el meta-analisis de 12 estudios fue de 4,6 en cada 100.000 individuos, sien-
do 6,8 en el caso de mujeres trans y 2,6 en los hombres trans. El analisis temporal de los datos determind
una prevalencia informada crecientemente superior a lo largo del tiempo. Sin embargo, la asociacién
Chrysallis propone, a partir de los casos registrados en distintas comunidades autonomas, la estimacion
de una persona trans por cada 1.000 habitantes (Aparicioy Nieto, 2021), de acuerdo a la cual se calcula que
en Espafa viven en torno a 47.000 personas trans. Segun la encuesta de 2023 de Ipsos Global Advisor el 1%
de las personas encuestadas dice ser trans, el 1% no binarias, y el 1% como ninguna de las dos anteriores,
pero diferente de masculino o femenino. Ademas, sefalan las grandes diferencias en funcién de la edad.

Aunque se dispone de muy pocos estudios que permitan tener una panoramica general de la problemati-
ca, la experiencia directa a través de las distintas entidades que componen la FELGTBI+ y concretamente
a través el programa Yes We Trans, nos muestra que las personas trans sufren multiples discriminacio-
nes en todos los ambitos de la vida diaria, entre ellos, el educativo, el familiar, el relacional, el social o el
laboral. Segun la Agencia Europea de los Derechos Fundamentales (FRA) encontramos una serie de
datos sobre la situacion socioecondmica de las personas trans en Espafia que refleja la vulnerabilidad en
la que se encuentran. Estos justifican la necesidad de medidas correctivas y actuaciones para promover la
equidady la insercién sociolaboral como base para lograr la igualdad y el pleno desarrollo de su identidad.

DATOS SOBRE LAS PERSONAS TRANS EN ESPANA

+ Latasa de desempleo en 2019 de las personas trans en Espafia fue de 22,9%, cifra que se
eleva al 33% en el caso de mujeres trans.

+ Un 53% de las personas trans tiene dificultades para llegar a fin de mes.

* Un 6% de las personas trans y un 11% en el caso de mujeres trans se han visto obligadas
a dormir en la calle al menos una vez en su vida.

+ Un 42% de las personas trans ha sufrido discriminacién en el trabajo o mientras bus-
caban trabajo en los 12 meses previos a la encuesta. Un 77% en el caso de mujeres trans.

+ Un 34% de las personas trans han experimentado actitudes negativas en el trabajo
por su identidad de género.

« EI58% de las personas trans no se Visibiliza en el trabajo por miedo a sufrir discrimi-
nacion.

+  EI 28% de las personas trans afirma que nunca ha recibido apoyo a sus derechos por
otras personas del equipo.

Agencia Europea de los Derechos Fundamentales (FRA)

|u

¢« En el “Estudio exploratorio sobre la insercion sociolaboral de las personas trans” (Ministerio de Igual-
dad. Direccién General de Diversidad Sexual y Derechos LGTB - 2022) se concluye que la tasa de actividad
de las personas trans ronda el 34%, “Descontando a quienes se encuentran Unicamente cursando estu-
dios 0 a quienes estan jubiladas se puede estimar entre las personas trans una tasa de paro del 46,5 % (41,5
% entre mujeres trans, 48,7 % entre hombres transy 69,2 % entre personas no binarias)”
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En la reciente encuesta realizada desde FELGTBI+ con 40dB, “Estado LGTBI+ 2023", encontramos que las
personas trans son mucho menos visibles, ya que, segun la investigacion, solo un 12,5% de las personas
trans son visibles en el trabajo, un 4,2% ante sus superiores y un 4.2% ante proveedores. Ademas, res-
pecto a los delitos de odio, esta encuentra sefala que el 43,6%, el 41,4% y el 44,8% de las situaciones de
acoso, discriminacion y agresion, respectivamente, ocurren en el trabajo.

Al tratarse de un colectivo vulnerable, en el que confluyen diversas interseccionalidades, es importante
un abordaje integral para prevenir la exclusiéon social y mejorar su calidad de vida. Por y para ello la
metodologia propuesta en la guia esta basada en la participacién activa de la persona durante todo el
proceso, desde el enfoque de la competencia y del empoderamiento.

Uno de los impedimentos mas frecuentes que nos encontramos a la hora de la contratacion es el propio
miedo de las personas encargadas del reclutamiento y la seleccién, puesto que no se sienten capaci-
tadas para abordar algunas situaciones por desconocimiento o falta de formacién en igualdad y diver-
sidad. Del mismo modo, desde las guias tradicionales de insercién rara vez se aborda la intervenciéon con
la comunidad trans, de modo que ni siquiera en los servicios de orientacidén son capaces de entender las
necesidades especificas. Por ese motivo, uno de los focos principales de esta guia serd ofrecer recursos
para que el personal de los servicios de insercidn sea capaz de adaptar su actuacioén a este colectivo y esto
repercuta positivamente en mejorar los indices de empleabilidad y ocupacién de las personas trans.

El mercado de trabajo, en términos generales, ofrece limitaciones que provocan situaciones de riesgo de
exclusion social y bolsas de pobreza. Asimismo, se evidencian ciertas desconfianzas del tejido empresarial
sobre cémo pueden afectar los procesos de transicion médica en términos de productividad. Ademas, las
personas trans se encuentran con dificultades en sus relaciones habituales, mas alla del temor que pue-
da producir la transfobia como, por ejemplo, la necesidad de requerir su nombre sentido. Se trata de una
experiencia continua, manifestada por una secuencia constante de “transiciones sociales” que limitan la
capacidad de desarrollo personal y profesional, pero que ademas suscitan incomprensién por parte de
empleadores/as. El riesgo de discriminacién que sufren las personas con identidades de género no nor-
mativas en su relacién con el empleo se resume en:

» Dificultad para mantener el puesto de trabajo durante el proceso de transicion.

» Situacion de rechazo o exclusidon y problemas de autoestima en el trabajo durante su transicién, sobre
todo, si el puesto de trabajo es anterior al proceso.

» Dificultades en la peticion reiterada de permisos para visitas médicas que puedan provocar la no re-
novacion del contrato laboral.

» Dificultades durante el periodo de operaciones quirurgicas dada la ausencia de regulacion respecto
a los convenios colectivos.

* La negativa de algunas comunidades auténomas a asumir esos tratamientos, obliga a realizar cons-
tantes traslados y eso aumenta la peticién de permisos.

* Se complica mucho mas la promocién profesional en esta situacién, encontrandose impedimentos
para llegar a puestos de influencia o poder.

» Dificultades en el uso de espacios comunes como vestuarios, bafios... ya que, normalmente, las em-
presas no contemplan la posibilidad de que estos lugares salvaguarden la intimidad de las personas si
fuese necesario.

* Indefensidon por el vacio en la negociaciéon colectiva.

* Prejuicios del empresariado respecto a la contratacion laboral de estas personas, puesto que hay un
desconocimiento de las realidades trans que impiden su encaje con la cultura organizacional.

* Publicacién de los censos de centro de trabajo con asignacién a un determinado sexo.

* Uso de su nombre registral en toda la identificacion de la empresa: tarjetas de acceso, emails, portal
de empleado, etc.
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Los diferentes estudios realizados hasta la fecha y la experiencia directa de las personas trans que par-
ticipan en el programa de inserciéon socio laboral Yes We Trans, apuntan a que la mayoria de los proble-
mas relacionados con la insercion laboral y el desempleo tienen una base comun, la transfobia. Esta se
manifiesta a través de los estigmas y estereotipos presentes en la sociedad que impregnan los distintos
ambitos de la vida diaria y generan situaciones de discriminacion e indefension. En ocasiones, confluyen
en la misma persona varias interseccionalidades, como la edad, la diversidad funcional o el lugar de pro-
cedencia, generando situaciones de doble y hasta triple discriminacién.

Todo ello genera altas tasas de desempleo, lo que a su vez implica un detrimento de su independencia
y autonomia, y demanda mayores niveles de apoyo social, del que en ocasiones carecen por el rechazo
social y familiar, dando lugar a situaciones de extrema vulnerabilidad. El abordaje de estas situaciones
requiere fomentar el empoderamiento y hacer resurgir la resiliencia, mediante un proceso de acompa-
Aamiento a la propia persona para restaurar su autoestima, potenciar los puntos fuertes y atajar las debi-
lidades.

Tal y como seflaldbamos en la seccién “Datos relevantes sobre la poblacion trans”, las personas trans su-
fren discriminacion en diversos ambitos de la vida diaria, sin embargo, el trabajo es un eje vertebrador
puesto que permite a la persona desarrollar su autoestima, el sentimiento de pertenencia a una comuni-
dad y tener autonomia e independencia econdmica. Sin embargo, las personas trans sufren niveles mas
elevados de desempleo que la poblacién general, tienen mas dificultades para llegar a fin de mesy tienen
que vivir con mayor frecuencia situacidén de discriminacién y acoso. Por esta razén, muchas personas
trans ocultan su identidad a la hora de entrar a un nuevo trabajo, o retrasan su transicién en el caso de
gue ya formen parte de la empresa.

La transicion de género es el proceso por el cual las personas trans empiezan a vivir sus vidas segun el
género con el que se identifican, en vez del sexo que les fue asignado al nacer. Es un proceso personal,
continuo y diferente en cada persona, puesto que se compone de 3 dimensiones distintas y cada persona
decide cuales llevar a cabo:

« Dimension social o transicién social: supone visibilizarse como persona trans, usar el nombre y los
pronombres con los que se identifica, asi como adoptar la vestimenta y la estética con la que la persona
se sienta mas cémoda. Suele ser la primera y la mas importante, en ocasiones la Unica.

+ Dimensién legal o transicién legal: supone cambiar legalmente el nombre y/o el sexo en la docu-
mentacion oficial, especialmente en el DNI, la seguridad social, el pasaporte o el libro de familia.

« Dimensidn fisica o transicién fisica: consiste en llevar a cabo tratamientos de modificaciéon corporal,
de manera temporal o permanente, para que corresponda con la identidad de género e incluye pro-
cedimientos quirdrgicos, hormonales, logoterapia o médico-estéticos. Asimismo, se pueden considerar
modificaciones temporales, que no requieren intervenciéon profesional como los vendajes o los rellenos.

Como ya hemos anunciado, las personas trans se enfrentan a una serie de dificultades para acceder al
mercado laboral que interaccionan entre si mismas, dando como resultado una posicién dentro de la
dimension empleabilidad. Para poder abordar estas dificultades es necesario un andlisis pormenorizado
de los factores que influyen en el acceso al mercado, dando lugar a dos categorias: variables intrinsecas
y las variables extrinsecas.
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Los factores intrinsecos se refieren a variables individuales que afectan a la busqueda de empleo. Mu-
chos de estos factores interaccionan entre si, situando a la persona en posiciones de mayor vulnerabilidad,
y algunos de ellos no se pueden modificar. No obstante, lo que si se puede cambiar son las implicaciones
sociales que conllevan, mediante campafas de sensibilizacién y acciones formativas. Entre estas encon-
tramos:

+ Grado de cispassing" implica que la persona sufra menos discriminacion, tanto en los procesos de
seleccidn como en el entorno laboral. Se entiende como la capacidad que tiene una persona para pasar
o ser considerada como una persona cis, es decir, N0 parecer una persona trans. Tener un elevado cispas-
sing reduce situaciones incdémodas como el “misgendering?’, que supone que al hablar con una persona
le asignamos un género de forma incorrecta. Sin embargo, lograr un elevado cispassing no siempre es
posible por los altos costes econdmicos de estos tratamientos, la edad de transicion o la propia fisiono-
mia, lo que puede generar situaciones de incomodidad, recrear estereotipos hipersexualizados o invisi-
bilizar a parte del colectivo.

* Géneroy edad: al igual que con la poblacidon general, nos encontramos con la discriminaciéon de gé-
nero y con el edadismo. Las mujeres trans, igual que las cis, se enfrentan a situaciones discriminatorias
como la brecha salarial, la falta de oportunidades, el “techo de cristal”, los “suelos pegajosos”, las expec-
tativas de género o los ambientes sexistas, lo que genera dificultades afladidas a su insercién laboral.
Igualmente, el edadismo invisibiliza a las personas de mayor edad y desplaza a los perfiles menos tec-
nolégicos a las posiciones menos aventajadas. Aungue no se trate de un problema exclusivo de las per-
sonas trans, afecta de manera especial por el efecto generacional, ya que, probablemente, las personas
mas mayores han iniciado su transicion de manera tardia y se han enfrentado a nivel social con mayores
estigmas y dificultades para desarrollar su personalidad.

* Migracién y situacién administrativa: aunque es una situacién independiente de la identidad de
género, el hecho de ser migrante y trans, dificulta el acceso al mercado laboral, puesto que sitda a la per-
sona en una situacion de especial vulnerabilidad. Las personas en una situacién administrativa irregular,
ademas de las dificultades para conseguir el permiso de trabajo se enfrentan a problemas con el cambio
registral en su documentacién y el acceso a tratamientos médicos.

» Situacion personal: las repetidas situaciones de discriminacién que viven las personas trans a lo lar-
go de su vida pueden condicionar su trayectoria vital y poco a poco ir minando las oportunidades de
desarrollo personal. Segun una reciente investigacion de la FELGTBI+, en el marco del programa Yes We
Trans, mas del 50% tienen estudios secundarios, es decir, hasta bachiller o formacidén profesional, mien-
tras que un 20% solo tienen la ESO o no han finalizado sus estudios primarios. El abandono escolar en
la mayoria de las ocasiones se relaciona con situaciones de acoso escolar, sin embargo, tener estudios
universitarios, como tiene el 30% de la muestra, es un factor de proteccién contra el desempleo. Asimis-
mo, son factores de riesgo la falta de apoyo social y la baja posicién socioecondmica, ya que dificultan la
transicién de género y la carrera educativa, a la vez que generan inseguridad, marginalizacién, soledad
y vulnerabilidad social.

1 Cispassing: es una condicidon que se le atribuye a una persona trans cuando “parece una persona cis” o “no
parece una persona trans”

2 Misgendering: accion, usualmente intencionada, de negar la identidad de género de una persona a través del
uso incorrecto de los pronombres o la negacidon de llamar a la persona por el nombre con el que se identifica.



Por otro lado, los factores extrinsecos son aquellos que provienen directamente de la sociedad, espe-
cialmente de los entornos mas cercanos. La mayoria estan relacionados con el desconocimiento y la falta
de sensibilizacién, por lo que es importante que las empresas reciban formacion basica en diversidad
para poder acercarse a las distintas disidencias sexuales. Entre los factores externos podemos destacar:

» Estigmatizacion, estereotipos y prejuicios: las etiquetas limitan el contacto con las personas trans,
lo que a su vez evita que puedan desconfirmarse los sesgos. Estos influyen en las decisiones de contra-
tacién y en la percepcion de su idoneidad para ciertos roles laborales, lo que se traduce en situaciones
discriminatorias.

 Desconocimiento: la falta de conocimiento sobre la diversidad afectivo-sexual es el caldo de cultivo
para prejuicios y estereotipos en el ambito laboral.

+ Ausencia de politicas de diversidad: hasta la aprobacién de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI+,
las empresas no tenian la obligatoriedad de implantar planes de diversidad, lo que dificulta la inclusiéon
de personas trans en el entorno laboral, asi como su mantenimiento dentro de la empresa.

* Falta dereferentes: |a falta de modelos a seguir y de personas trans visibles en roles laborales diversos
puede afectar la percepcidon de las posibilidades de éxito y contribuir a la invisibilidad de esta comunidad
en el ambito laboral.

* Falta de apoyo social: la ausencia de redes de apoyo, tanto personal como profesional, puede gene-
rar aislamiento, carencia de respaldo a la hora de buscar empleo y/o derivar en trabajos de economia
sumergida.
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La entrevista es una de las herramientas mas valiosas para recopilar informacién acerca de la persona y
poder evaluar su nivel de empleabilidad, llegando a un nivel de detalle y flexibilidad que no permiten otros
meétodos. Ademas, mediante la técnica del embudo podemos pasar de una informacién mas general
hasta otra mas especifica, abarcando aspectos como la experiencia laboral, la formacién académica, la
motivacidn, las actitudes o las expectativas. Otra de sus ventajas es que permite la observacién y evaluar
aspectos como la comunicacién, tanto verbal como no verbal, y la adecuacién de la conducta. En su desa-
rrollo podemos diferenciar diferentes etapas:

1.

4.

Preparacion:

a. Definir los objetivos y la estructura con anterioridad a la entrevista para unificar criterios y ob-
tener unas guias para recoger la informacién necesaria.

b. Revisar el curriculum y la solicitud: aguellas personas que van a realizar la entrevista deben
familiarizarse con la informacién proporcionada en el curriculum vitae y solicitud para tener un
punto de partida.

Recepcioén y bienvenida:

a. Saludo y presentaciéon mutua: dar la bienvenida a la persona candidata de manera cordial, pre-
sentarse y explicar el propdsito de la entrevista. En este punto es importante que la persona que
dirija la entrevista manifieste sus pronombres y el nombre con el que se identifica para crear un
clima de confianza y dar espacio a que la persona entrevistada pueda hacerlo también.

b. Encuadre: la persona que entrevista ofrece informacion sobre el proceso o marco de interven-
cién con el fin de aclarar dudas y lograr un punto de partida comun.
Entrevista:

a. Preguntas abiertas: para que la persona entrevistada pueda hablar sobre su experiencia profe-
sional, formacioén, habilidades, logros y motivacion.

b. Evaluacidon de competencias: a través de preguntas especificas relacionadas con situaciones
concretas se pueden evaluar las competencias mas relevantes para el caso. Para el proceso de
orientacién es importante incidir en competencias como el espiritu colaborativo, las habilidades
de comunicacidn, la planificacién o la capacidad de resolucién de problemas.

c. Evaluacién de otros aspectos relevantes: expectativas, ajuste a la realidad acorde a sus capaci-
dades/experiencia, conocimientos, vulnerabilidad...
Cierre de la entrevista:

a. Resumen y agradecimiento: a modo de cierre se pueden resumir los puntos clave de la entre-
vista y agradecer a la persona su tiempo empleado.

b. Informacién sobre el siguiente paso: se puede informar sobre los pasos siguientes, si los hay, y
los tiempos.

c. Aclaracién de dudas: la persona entrevistada puede hacer preguntas sobre cuestiones que no
le hayan quedado claras.



5. Evaluacién posterior:

a. Al acabar, aprovechando que la informacidn es reciente, se debe evaluar la entrevista y el perfil
de la persona de forma breve y clara, para ayudar a la toma de decisiones posteriores.

6. Toma de decisiones:

a. En funcidén de la informacién recopilada durante la entrevista y la evaluacién se podra seguir
con la persona diferentes itinerarios:

|. Derivacién: a alguna entidad u organismo para desarrollar algun aspecto concreto o mejorar
su formacion.

Il. Intermediacién: en el caso de que el perfil encaje con una posicién concreta.

I1l. Orientacién: para trabajar el CV o alguna técnica concreta de empleo, asi como para empo-
derar o resaltar alguna caracteristica personal.

Algunas de las consideraciones que debemos tener en cuenta a la hora de trabajar con la comunidad
trans son las siguientes:

* Siempre es necesario realizar la entrevista desde la perspectiva de la diversidad, fommentando la em-
patiay la calidez, puesto que, debido a sus experiencias pasadas, pueden mostrarse algo incobmodas a la
hora de exponerse a un proceso de evaluacién.

+ Esrecomendable que la persona que realice la entrevista pase por un proceso de sensibilizacién y/o
formacion previo, que le permita conocer las distintas realidades en cuanto a la diversidad afectivo-se-
xual y desarrollar la capacidad para abordarlas de una manera normalizada y adecuada a los diferentes
perfiles.

* Enocasiones, puede ayudar a comprender la trayectoria y potenciar las fortalezas el hecho de indagar
sobre la situacién psicosocial de la persona, siempre respetando al maximo su derecho a la intimidad.
De este modo se podran abordar los vacios en el cv, los cambios de trayectoria abruptos y las experien-
cias profesionales discordantes, asi como valorar su situaciéon de vulnerabilidad para trabajar la urgencia
y los recursos de apoyo, como el certificado de exclusién social.

* La persona que realice la entrevista puede favorecer el clima de confianza durante el saludo expo-
niendo cuales son sus pronombres, junto al nombre y al cargo. Estd demostrado que esta practica de-
muestra compromiso con la inclusion LGTBI+ y permite que la persona entrevistada se sienta libre para
manifestarlos.

* Laentrevista siempre se realizard desde una perspectiva positiva, remarcando los logros y generando
autoconfianza. En funcién de las circunstancias personales iremos adaptando las preguntas y el estilo,
por ejemplo, si la persona tiene poca experiencia laboral nos centraremos en las competencias persona-
les, si la persona manifiesta miedos o ansiedades podemos resaltar su resiliencia y si la persona muestra
expectativas distorsionadas se puede realizar un ajuste evocando las fortalezas y ofreciendo alternativas
mas adaptativas.

« Esimportante adoptar la perspectiva del empoderamiento, especialmente en el cierre de la entrevis-
ta, para que la persona, apoyandose en el efecto de recencia, pueda fortalecer su autoestima y autoefi-
cacia de cara a futuros procesos de seleccién.

» La evaluacién y posterior toma de decisiones respecto al itinerario de la persona debe evitar los as-
pectos superficiales y estereotipicos y ahondar en la informacién extraida de la entrevista, asi como la
ofrecida en el resto de soportes documentales.
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La entrevista de seguimiento nos permite rastrear la trayectoria vital y profesional de las personas usua-
rias. De este modo, ademas de actualizar su informacién, podemos ir ajustando sus expectativas, sus
estrategias y sus herramientas para la busqueda de empleo. Es importante ajustar la periodicidad a las
caracteristicas del colectivo, en este caso, al ser personas que necesitan mas apoyo es conveniente acortar
los tiempos, para que, al menos al comienzo, las entrevistas se realicen de manera mas frecuente. Algunos
de los beneficios de esta técnica son:

* Permite abordar temas emergentes, nuevos asuntos, preocupaciones o desafios que la persona no
habia abordado previamente.

* Refuerza la adherencia al programa.

* Proporciona apoyo emocional continuo y un espacio seguro para expresar sus emociones y preocu-
paciones, lo que puede ser especialmente importante en momentos de crisis o estrés.

* Favorece el ajuste de metas y objetivos en funcidn de las experiencias recientes, asi como revisién de
las expectativas.

» Facilita la evaluaciéon continua de los avances y las resistencias.

La intermediacién laboral con personas trans es una actividad importante que busca garantizar la igual-
dad de oportunidades en el mercado laboral. Este servicio facilita el encuentro entre personas em-
pleadoras y personas en busqueda de empleo, desde una doble perspectiva, por un lado, ayudando a las
personas trans a encontrar trabajo y, por el otro, facilitando a las empresas perfiles adecuados para sus
vacantes. Las principales acciones a llevar a cabo son:

* Reclutamiento y seleccién de personal: implica la identificacion y seleccién de personas candidatas
para satisfacer las necesidades laborales de las empresas. Esto incluye la revisién de cvs, la realizacién de
entrevistas y la evaluaciéon de competencias, asi como valorar la adecuacién a las posiciones. Para opti-
mizar la adecuacién de los perfiles, nos guiaremos por las recomendaciones de la guia sobre las técnicas
de entrevista.

* Prospeccién de empresas aliadas: analizar la informacion publica de la empresa para conocer el gra-
do de diversidad y sensibilidad hacia el colectivo, lo que permitird prospectar con empresas que generen
ambientes seguros para las personas trans y facilitar la insercidén a las mismas. Es importante saber si la
empresa cuenta con Plan de Diversidad, de Igualdad o de RSC, que incluyan medidas de accién positiva
y eviten las situaciones de discrininaciéon. Por lo general, son mas habituales en empresas de mayor ta-
mano. Por ultimo, respecto al sector, hay que tener en cuenta que las empresas del sector servicios, es-
pecialmente aquellos puestos que tienen un gran componente de trato con el publico, pueden generar
reticencias por parte de las personas trans, ya que la repetida exposicién a situaciones de discriminaciéon
les genera miedo e indefension.

* Asesoramiento y orientacién a ambas partes: En relacidén a las personas trans puede incluir consejos
sobre cdémo mejorar el cv o cdmo prepararse para las entrevistas, mientras que en relacién a las empre-
sas puede implicar formacién especifica sobre la realidad del colectivo o facilitar herramientas concretas
para trabajar situaciones que generan incertidumbre.

* Formacién y desarrollo de habilidades para ayudar a las personas trans a mejorar sus capacidades
y aumentar su empleabilidad: En este caso, es importante analizar las tendencias del mercado laboral
y de las empresas implicadas para detectar necesidades formativas y ofrecer recursos adaptados, priori-
zando la brevedad, la inmediatez y las alternativas con mayores salidas profesionales.

« Coordinacién y seguimiento durante todo el proceso de blsqueda de empleo y seleccién de per-

sonal: Esto puede incluir la programacién de entrevistas, el seguimiento de las candidaturas, y el asegu-
ramiento de que ambas partes tengan toda la informacién necesaria.

21



Guia para la orientacion y acompafiamiento a personas trans en hiisqueda de empleo

AUl

Localizacion del empleo

GOBIERNO MINISTERIO
DE ESPARIA DE DERECHOS SOCIALES
¥ AGENDA 2030

www.felgtbi.org

0> FELGTBI+

’ Federacion Estatal de Lesbianas, Gais,
= Trans, Bisexuales, Intersexuales y mas
5/ POR SOLIDARIDAL
! OTROS FINES DE INTERES SOCIAL

L



En la actualidad existe una gran variedad de recursos y alternativas para la busqueda de empleo, de modo
gue para optimizar las posibilidades de la persona, se puede enfocar la orientacién en funcién del perfil y
caracteristicas individuales. Algunos de estos recursos son:

- Empleo protegido: estd destinado a personas cuyas caracteristicas o circunstancias les dificultan el
acceso al empleo convencional, ofreciendo oportunidades laborales y de desarrollo profesional. Se carac-
teriza por brindar un entorno de trabajo adaptado, apoyo y supervision.

- Recursos publicos y oferta publica de empleo: SEPE, Servicios autonémicos de empleo o agencias
locales de empleo. Permiten la localizacidn de la oferta de empleo publico e intermediacién laboral con
empresas. Con la nueva ley de empleo se ha incluido en la categoria de atencidn prioritaria para la politica
de busqueda de empleo a las personas LGTBI+, especialmente a las personas trans.

* Recursos especializados: juventud, mujer, personas con discapacidad, etc. En nuestro territorio con-
tamos con diversos recursos de empleo especificos para el colectivo trans como Yes We Trans de la FEL-
GTBI+y TransOcupacié del Ayuntamiento de Barcelona.

* Empresas de selecciéon de personal: actian como intermediarias entre empleadores y personas can-
didatas, facilitando el proceso de contratacién. Puesto que su labor principal son los procesos de selec-
cidon, es importante que inviertan en formacién en diversidad para capacitar a sus equipos de recluta-
miento y seleccidon y lograr que los procedimientos sean adecuados a las distintas identidades de género.

* Internet: portales de empleo, bolsas de empleo, ofertas de empleo en web de empresas, etc. Este
formato, para algunas personas trans, es mas cémodo en las primeras fases de busqueda, sin embargo,
encuentran dificultades a la hora de abordar las entrevistas.

+ Empresas de trabajo temporal: hacen de intermediario entre empresas que buscan personas traba-
jadoras para cubrir temporalmente un puesto de trabajo. La investigacién llevada a cabo por FELGTBI+,
encuentra que de las personas en activo, la mitad se encuentra desempefiando trabajos temporales.

* Redes de personas amigas y conocidas: permiten trazar una red informal de apoyo para la transmi-
sién de oportunidades y la recomendacién de perfiles mediante el “boca a boca”. Es importante que la
persona cree vinculos con las personas con las que trabaja o ha trabajado anteriormente para que poten-
cie este aspecto.
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Para realizar una eficaz busqueda de empleo, lo primero es evaluar la formacidn, experiencia, intereses,
aptitudes y competencias profesionales, etc. Es importante indagar en la motivacién y las metas, valoran-
do de forma realista las expectativas y los recursos. Tras esto, la persona debe elaborar una candidatura
que refleje lo mejor posible su personalidad y perfil profesional, con el fin de adaptarlo a los perfiles de-
mandados en el mercado laboral, enfocdndose en aquellas empresas donde sea mas probable el encaje
a largo plazo.

En el caso de las personas trans, hay diversos factores a tener en cuenta en la elaboracién del proyecto
profesional:

* Valorar los factores psicosociales para conocer las oportunidades y dificultades que ha tenido duran-
te su trayectoria formativa.

* Indagar en las nuevas aspiraciones, puesto que a raiz de los procesos de transicién descubren nuevos
ambitos y nuevas oportunidades.

e Considerar la complejidad de su autoconcepto, puesto que se ha construido a lo largo de los afios
integrando distintos aspectos de su personalidad y muchas veces esta en constante crecimiento.

« Utilizar la revisién experiencial para el empoderamiento y hacer resurgir habilidades como la resi-
liencia, la fortaleza y la proactividad.
Como ejemplos para orientar el proceso, se pueden plantear las siguientes preguntas:

¢Pudiste estudiar lo que querias para alcanzar el trabajo de tus suefios?
En los dltimos anos, ¢ has descubierto nuevas aficiones o habilidades?
¢Dirias que has crecido como persona con el paso del tiempo?

¢cQueé fortalezas has logrado desarrollar que no sabias que tenias?

Una vez lograda la autoevaluacion, con sus fortalezas y debilidades, se debe comparar con el analisis del
entorno laboral y empresarial, especificamente de las areas de interés o de experiencia. En el caso de
detectar deficiencias formativas, realizar una buUsqueda de recursos, valorando los requisitos de acceso,
duracién, asi como las salidas laborales y la titulacidon que proporcionan. En relacidn a las personas trans
nos podemos encontrar distintos escenarios:

* Personas que han tenido que abandonar sus estudios por acoso escolar, falta de apoyo familiar o
cualquier otra circunstancia relacionada con su identidad y que les coloca en un perfil bajo de formacion.

* Personas que se redescubren y deciden reemprender sus estudios a una edad mas tardia o eligen
cambiar de sector profesional

» Personas que por circunstancias personales no han sabido/podido enfrentarse al mundo laboral y
cuentan con escasa experiencia.

* Personas con unas expectativas poco ajustadas acerca de sus posibilidades o sobre el entorno laboral.

En estos casos es fundamental hacer una valoracién del estado animico y emocional, derivando a los re-
cursos pertinentes en los casos que lo requieran, trazar una linea de vida, para conocer las motivacionesy
las metas, o reajustar las expectativas de manera asertiva y realista, siempre ofreciendo alternativas mas
acordes a su situacion.
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Tras esto, es conveniente comenzar a la mayor brevedad la busqueda de empleo, para no perder la mo-
tivacion inicial y elaborar las lineas basicas del itinerario individual. Una vez se hayan ordenado dichas
preferencias y prioridades, se puede apoyar y acompafar en la toma de decisiones, entre ellas:

* Marcar los objetivos profesionales a corto, medio y largo plazo.
+ Elegir las empresas o sectores mas afines en funcion de la experiencia/formacién/ intereses.
* Viade acceso al empleo mas adecuada: autoempleo, empleo por cuenta ajena o procesos de oposicion.

* Invitar a hacer un andlisis de la situacién y su adaptacién a las expectativas.

Un curriculum, también conocido como curriculum vitae o cv, es un documento que resume la informa-
cién relevante, tanto personal como profesional, con el objetivo de obtener una entrevista personal. Es
fundamental destacar las cualidades y calificaciones de la persona de manera concisa y ordenada para
gue las personas responsables de RRHH puedan evaluar su idoneidad de manera rapida.

Las estadisticas muestran que el 75% de las candidaturas son descartadas por el curriculum
antes de llegar a la fase de la entrevista, por lo que se convierte en la herramienta publicitaria
de quien busca un trabajo y, por lo tanto, es un documento muy importante que se debe cui-
dar especialmente. El estudio de FELGTBI+, “Situacion actual y expectativas laborales de las
personas trans’, sefala una fuerte asociacion entre ingresos y uso correcto de herramientas de
busqueda de empleo. En el caso de la elaboracion y adaptacion del cv se encuentra una menor
practica en las personas mas jovenes y las que tienen un menor nivel formativo. En ambos ca-
sos precisaran de un refuerzo formativo en este ambito.

Fuente: Situacion actual y expectativas laborales de las personas trans: Diagndstico para la elaboracion de contenidos
metodoldgicos en materia sociolaboral con personas trans. Informe elaborado por FELGTBI+.

Un curriculum tipico suele incluir los siguientes elementos:

» Datos personales: nombre, direccidn, teléfono y correo electrénico.

* Breve descripcion: unas lineas sobre el perfil, las habilidades clave, la experiencia y los objetivos pro-
fesionales.

« Experiencia laboral: listado de trabajos realizados, nombre de la empresa, las fechas, el cargo, respon-
sabilidades y una breve descripcién de las funciones.

* Formacioén: informacién sobre la educacién de la persona candidata, como titulos obtenidos, institu-
ciones académicas, fechas de graduacién y honores si los hubiera.

* Habilidades: se puede dividir en distintas secciones para plasmar los idiomas, competencias técnicas,
competencias personales, etc.

* Otros posibles apartados: logros, reconocimientos o publicaciones, intereses personales, voluntaria-
doy referencias.

Es importante que el curriculum sea claro, conciso y esté adaptado al puesto de trabajo o al programa
académico al que se esta solicitando. También debe estar libre de errores gramaticales y tipograficos, ya
gue un curriculum bien presentado puede marcar la diferencia en el proceso de seleccidon. Algunas de las
situaciones que nos podemos encontrar con las personas trans:

» Datos personales: esta es una de las secciones que mas cuestiones suscita, ya que podemos encon-
trarnos con diversas situaciones:

- Sise debe incluir o no la fotografia de la persona es una cuestién delicada, ya que es frecuente
gue muchas personas trans sientan disconformidad con su imagen o sientan miedo al rechazo por la his-
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toria de discriminacion sufrida a lo largo de los afios. En este punto, es importante sefalar que la practica
habitual de los departamentos de RRHH establece que todo cv debe ir acompanado de la pertinente foto,
llegando a penalizar, incluso a descalificar, a las personas candidatas por ese simple motivo. Por lo que
se recomienda, en la medida de lo posible, incluir una foto actual y formal de la persona para maximizar
sus oportunidades. En el caso de empresas sensibilizadas con la diversidad, la fotografia tiene un papel
menos relevante, por lo que es importante adaptar el cv a cada empresa.

- Sila persona ha realizado el cambio registral del nombre, lo habitual es usarlo en todos los do-
cumentos, sin embargo, puede ocurrir que existan titulaciones en las que aun figure el deadname?®. En
estos casos, es recomendable que se pongan en contacto con los centros de estudios para que expidan
un nuevo titulo actualizando los datos personales.

- Sila persona aun no ha realizado el cambio registral del nombre habra que orientarla para que
opte por la opcién con la que se sienta mas coémoda a la hora de abordar un proceso de seleccién. Es pre-
ferible que desde el inicio se presenten con el que se identifica, sin embargo, pueden tener recelos hacia
el personal de la empresa o miedo de que afecte a su potencial candidatura. En estos casos, es importante
el empoderamiento, para que la persona afronte con seguridad las posibles situaciones que puedan ocu-
rrir y tener recursos para hacerlas frente. En este punto es importante que conozcan los protocolos, como
el que facilita FELGTBI+ a las empresas a través del programa Yes We Trans para formalizar el contrato.

- De manera opcional, se pueden incluir los pronombres, una clase de palabra que en el aspecto
gramatical se utiliza para sustituir a un nombre/sustantivo o a un sintagma nominal en la oraciéon. Estos
facilitan que la persona de RRHH sepa cémo dirigirse en las sucesivas comunicaciones con la persona
candidata.

- Es importante recordar que la identidad de género, al igual que otros datos personales, pertene-
cen a la esfera de la intimidad y como tal estan especialmente protegidos en el marco legislativo espanol.
Por lo que ninguna persona de RRHH, en el contexto de una entrevista laboral, puede preguntar directa-
mente sobre esta cuestidon. Que la persona decida hacerse visible o no, dependera exclusivamente de ella.

* Experiencia laboral: es frecuente que las personas trans se encuentren con multiples situaciones de
discriminacién a la hora de acceder o mantener un puesto de trabajo, por lo que este campo es importan-
te para mostrar el potencial de la persona candidata. Algunas de las situaciones podemos encontrar son:

- Periodos temporales extensos en los que la persona no ha trabajado o ha trabajado sin contrato.
Para estos casos seria mas adecuado un cv funcional o tematico poniendo el foco en las funciones, ha-
bilidades, aptitudes y logros mas relevantes y bajo cada epigrafe especificar las empresas en las que se
ha trabajado. De este modo se pueden omitir los periodos sin empleo o los cambios abruptos de sector.

- Experiencia laboral breve. En estos casos podemos optar por un cv cronoldgico, situando en pri-
mer lugar los trabajos ejercidos hace mas tiempo, un cv por proyectos, destacando proyectos especificos
en los que ha trabajado, ya sea mientras se formaba, en practicas o de voluntariado, o un cv de estudiante,
enfocando en la educacién cursada, las habilidades mas relevantes y las actividades extracurriculares.

Garcia Moreno, L.

Avenida Juan Raman Jiménez 25
25311 Ortanillas

W 632 251 799

EXPERIENCIA
Agente inmobiliario
Trancasa SL
Atencion al publico: gestion de compra y venta de inmuebles.

Enero - Septiembre 2024

Atencion venta ropa
Modas Muli

Atencion al publico,
Geslion de almacén.
Gestion de ventas.

Marzo 2020 - Noviembre 2023

Garcla Mareno, L.

Awvenida Juan Raman Jimeénez 25
25311 Ortanillas

& 632 251 199

' gari morf@gmail corm

EXPERIENCIA

vante Marzo 2020 - Septiembre 2024

Atencidn al publico: gestion de compra y venta de inmuebles. Trancasa SL
Asesoria en moda, atencion al publico y gestion de ventas. Modas Muli

Gestidn de almacén Marzo 2019 - Noviembre 2023

Gestion de almacen. Modas Muli
Reposicidn y gestian de stocks. Supermercados “La Encinilla”™.

Deadname: también conocido como nombre registral, es el que el que figura en la inscripcién registral.



* Formacioén: en este apartado la presentacién sigue las normas generales de cualquier cv, sin embar-
go, es preciso incidir en la importancia de solicitar un duplicado del titulo aportando el certificado del
cambio registral correspondiente. De este modo pueden anticiparse a situaciones en las que se solicite la
titulacion oficial.

* Enelresto de apartados, entre los que se incluye, habilidades, voluntariado o competencias, algunas
personas hablan sobre sus aficiones, intereses y actividades durante su tiempo libre, mencionando temas
como el activismo, los talleres o las charlas de sensibilizacién sobre diversidad. En este punto, cada perso-
na decidird cuanta informacidn quiere que la empresa sepa y qué facetas de su vida le parece importante
compartir. Es importante este aspecto, puesto que algunas personas utilizan este espacio para generar
vinculo con las empresas que compartan valores.

Otras recomendaciones generales para orientar en la elaboracién del cv:

» Evitar poner datos como el estado civil, la edad o si tiene hijos, hijas e hijes.

*  Emplear la tercera persona del singular.

» Utilizar frases simples, sin verbos compuestos, sin tecnicismos.

* Repasar la ortografia y gramatica.

* Centrarse siempre en aspectos positivos.

* Para enviarlo por correo electrénico no deberia superar los 300 KB.

*  Enviar en formato PDF.

*  Evitar documentos con muchos colores, con diferentes tipografias o diferentes estilos para cada apartado.

* Encaso de utilizar foto, es preferible realizar una ad hoc para el cv con un fondo neutro. Evitar recortar
fotos que tenian otra finalidad, fotos de graduacion, fotos pixeladas.

Una carta de presentaciéon es un documento escrito que acompafa al cv a la hora de solicitar un trabajo,
una beca, un programa educativo o cualquier otra oportunidad. Permite facilitar informacién mas per-
sonal y detallada, destacando las habilidades, experiencias y motivacién para el puesto o la oportunidad
en cuestion. Es una herramienta importante para destacar entre el resto de candidaturas y para mostrar
interés por la posicién o programa. Algunos de los elementos comunes que se incluyen en una carta de
presentacion son:

* Encabezado: con los datos de contacto (nombre, pronombres, nimero de teléfono y direccién de co-
rreo electrénico) en la parte superior de la carta.

* Fecha: en que se redacta la carta.

+ Destinatario: nombre de la persona destinataria (si se conoce) o del departamento y el nombre de
la empresa u organizacion. Es importante investigar previamente quién es esa persona y también cual
es perfil de la empresa, para ofrecer un texto coherente con potenciales candidaturas. Al igual que el cv
siempre debe adaptarse a las caracteristicas de los requisitos de la vacante.

* Parrafo de introduccién: tras el saludo formal, se debe indicar el puesto o la oportunidad a la que se
estd postulando y mencionar brevemente el porqué del interés por la empresa u organizacion.

* Cuerpo de la carta: donde destacar las habilidades, experiencias y logros relevantes para el puesto. Se
debe explicar por qué es la persona ideal para la posicidn y qué puede contribuir a la empresa u organiza-
cién. Se recomienda investigar sobre los valores de la empresa y las competencias requeridas, para que, a
la hora de redactar la carta, pueda alinearse con las mismas.

e Parrafo de cierre: lo recomendable es resumir el interés en la oportunidad, agradecer la consideracion
de la persona destinataria y expresar el deseo de continuar el proceso de seleccion. Tras esto debe seguir
una despedida profesional y la firma.
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Algunas recomendaciones para orientar a las personas trans en la redacciéon de la carta de presentacién son:

* Aligual que comentabamos con el cv, lo preferible que desde el inicio se presenten con el que se iden-
tifica, pero decida lo que decida, debe estar alineada con la informacién del curriculum.

* Los pronombres pueden afadirse tras el nombre para manifestar como desea que se le trate en las
sucesivas comunicaciones.

* Sila persona decide visibilizarse como persona trans, puede hacerlo en el cuerpo de la carta resaltan-
do las competencias y habilidades que ha aprendido durante su transicién, por ejemplo, resiliencia, tole-
rancia a la frustraciéon, autoconocimiento, manejo emocional o capacidad de adaptacién. Siempre desde
el enfoque del empoderamiento.

* Esinteresante que, en el caso de ser una gran empresa, dedique un tiempo a investigar sobre la es-
tructuray localizar, si existen, a las personas responsables de diversidad e inclusién, para dirigirse expresa-
mente a ellas o mencionarlas como un valor positivo de la empresa en el cuerpo de la carta.

* La mayoria de las empresas cuentan con valores, mision y vision descritos en su web. Es importante
leerlos y poder describir en |la carta cdmo estos se integran con la motivacién de la persona para el puesto,
0 coémMo se interrelacionan con los intereses de la persona.

Cuando la persona esté buscando trabajo por cuenta ajena, la carta de presentacién se convierte en un
elemento esencial tanto si se trata de una respuesta a un anuncio concreto, como si se trata de una
autocandidatura. Ambas son similares, salvo que en la primera se debe tener en cuenta los datos que
aparecen en el anuncio y plasmarlos de modo que se justifique por qué la persona es la mejor candidata.

Garcia Moreno, Lilian

Avenida Juan Ramoén Jiménez, 25
25311 Ortanillas

632 251 799
gari_mor@amail.com

Modas La Prenda
Calle Alcalde César Saez, 51 local
25312 Centranillos

Estimado/a Sr/a:

La sociedad actual requiere de soluciones que faciliten la atencién a un publico que
cada dia tiene mas informacion de tendencias de moda.

Concretamente, Modas La Prenda responde a un tipo de clientela de la que tengo el
gusto de compartir sus gustos y necesidades. Tengo experiencia suficiente y tendria
disposicién total para poder demostrar mi capacidad y, sobre todo, los deseos de
poder satisfacer a la clientela.

Mi nombre es Lilian y me gustaria poder mantener una entrevista y en caso de que,
por cuestiones de tiempo, no se pudiera desarrollar, cuente con mi candidatura ante
cualquier eventualidad.

Adjunto remito mi cv por si quiere conocer algo mas de mi trayectoria laboral.
Gracias de antemano por leer esta carta

Reciba un cordial saludo

Lilian Garcia



También conocida como candidatura espontédnea, es el proceso en el cual la persona envia su curriculum
y carta de presentacidon a una empresa u organizaciéon sin esperar a que se haya anunciado una oferta de
trabajo especifica, incluso cuando no hay una vacante anunciada de forma abierta. A las personas que uti-
lizan esta técnica se les atribuyen una serie de caracteristicas personales, como iniciativa y proactividad.
El envio de autocandidaturas requiere una rigurosa seleccién previa de las empresas a las que desean
dirigirse, basandose en sus objetivos profesionales y sus intereses individuales. En algunos casos, el envio
de una autocandidatura puede ir acompanado de un contacto inicial a través de redes profesionales o
eventos de networking para establecer una relacién con la empresa antes de enviar la solicitud.

En el caso de las técnicas empleadas por las personas trans, el uso de la autocandidatura repre-
senta un 68% de las técnicas empleadas. Es importante conocer como desarrollan esta estrate-
gia, puesto que podran tener mas opciones de éxito, mediante una buena orientacion.

Fuente: Situacion actual y expectativas laborales de las personas trans: Diagnoéstico para la elaboracion de contenidos
metodologicos en materia sociolaboral con personas trans. Informe elaborado por FELGTBI+.

Las autocandidaturas pueden ser beneficiosas para las empresas que buscan talento proactivo y motiva-
do. Sin embargo, no siempre conducen a una respuesta positiva, ya que la empresa puede no tener una
vacante adecuada en ese momento. Aun asi, enviar autocandidaturas puede ser una estrategia efectiva
para quienes desean explorar oportunidades laborales mas alla de las ofertas de trabajo anunciadas pu-
blicamente. Es importante tener en cuenta que la vigencia de un curriculum en una base de datos es de
un minimo de 6 meses, por ello no es conveniente renovar la autocandidatura antes de ese periodo de
tiempo.

Reforzar la técnica de la autocandidatura es importante en la intervencién con personas trans, puesto que
permite poner el foco en empresas sensibilizadas con la realidad del colectivo. De este modo, haciendo
una busqueda previa en LinkedIn, blogs de responsabilidad social corporativa o portales de noticias sobre
empleo se puede orientar el envio de autocandidaturas a agquellas empresas que ofrezcan una cultura
organizacional abierta a la diversidad, que lleven a cabo medidas positivas de inclusién dentro de su em-
presa y que promuevan puUblicamente acciones de sensibilizacién y concienciacidon entre las personas
que trabajan en ellas y su publico objetivo.

La entrevista de trabajo es el paso mas importante a la hora de encontrar trabajo y el fin de todos los ele-
mentos anteriores. A través de esta, el equipo de seleccidn se reline con la persona candidata a un puesto
laboral para evaluar sus habilidades, experiencia, idoneidad y ajuste con la empresa u organizacion. Estas
entrevistas son una parte fundamental del proceso de seleccién y permiten a los empleadores conocer
mejor los perfiles y tomar decisiones informadas sobre quién serd la persona mas adecuada para el tra-
bajo.

Siguiendo con las técnicas que usan las personas trans para la busqueda de empleo, la entre-
vista de seleccion supone un 47% del total de respuestas. Es decir, puede tratarse de una asig-
natura pendiente, lo que requiere un tratamiento especial en formacién y orientacin. Ademas,
con “mucha” o “bastante” frecuencia un 32,55% de las personas participantes en la encuesta
han encontrado resistencias por parte de las entrevistadoras a la hora de emplear su nombre
sentido y 56,65% han detectado extrafeza durante las mismas. Esto evidencia la necesidad de
reforzar de manera especifica este ambito.

Fuente: Situacion actual y expectativas laborales de las personas trans: Diagnoéstico para la elaboracion de contenidos
metodolégicos en materia sociolaboral con personas trans. Informe elaborado por FELGTBI+.
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Por tanto, es fundamental que la persona se prepare la entrevista y ofrezca un relato sincero y coherente
ajustado a su cv, que serd la guia que utilice la persona de RRHH para realizar la entrevista. Durante la
misma se realizardn una serie de preguntas encaminadas a profundizar o aclarar aquellos aspectos que
puedan resultar de interés para el perfil del puesto. Sin embargo, ademas de los aspectos verbales, es im-
portante cuidar el tono, la comunicacién no verbal y la imagen personal, adaptando el atuendo al tipo de
empresa y al puesto al que se opta.

Las entrevistas de trabajo pueden variar en formato y contenido, pero generalmente incluyen una serie de
preguntas sobre la experiencia laboral, habilidades, logros o situaciones para demostrar su aptitud para el
puesto y su capacidad para realizar el trabajo. Ademas, se pueden incluir items para evaluar las habilida-
des técnicas, conocimientos, competencias transversales o el ajuste a la cultura de la empresa. Asimismo,
suelen incluir una seccién en la que la persona de RRHH proporciona informacién sobre la empresa y el
puesto y otra en la que se resuelven dudas acerca del proceso o la posicion.

Las entrevistas de trabajo pueden llevarse a cabo en persona, por teléfono, por videoconferencia o a través
de otros medios, segun la ubicacidn de la persona candidata y las preferencias de la empresa. Después
de la entrevista, el equipo de seleccidn evalla a los diferentes perfiles y toman la decisidon sobre a quién
contratar. En algunos casos, pueden realizar varias rondas de entrevistas antes de la decision final.

Como mencionamos anteriormente, existen diversos tipos de entrevistas, y es fundamental que las per-
sonas candidatas las conozcan y sepan adaptarse a sus requerimientos, siendo importante destacar que
durante el proceso de seleccién puede haber varios tipos de personas entrevistadoras en funcién del per-
fil del mismo. Las principales tipologias son:

* Segun la estructuracion: puede ser libre, si las preguntas se realizan sobre la marcha en funcién de las
respuestas, o estructurada, cuando se sigue un guion prefijado.

* Entrevista grupal: varias personas candidatas se rednen al mismo tiempo con el equipo de seleccion.
Estas entrevistas a menudo se utilizan para evaluar las habilidades de trabajo en equipo, la comunicaciéon
y la dindmica del grupo. Son eficaces a nivel coste/beneficio, pero pueden resultar aversivas para algunas
personas.

* Entrevista secuencial: la persona candidata tiene que pasar varias entrevistas, una detras de otra, y
en cada una, se evallan aspectos especificos. Generalmente, se pasa de aspectos mas generales a temas
mMas concretos.

* Entrevista situacional: las personas candidatas se enfrentan a situaciones hipotéticas relacionadas
con el puesto y deben responder a cémo abordarian esas situaciones. Estas entrevistas evalUan la capaci-
dad de resolucién de problemas y toma de decisiones.

* Entrevista por competencias: se hacen preguntas especificas relacionadas con las competencias ne-
cesarias para el puesto, como liderazgo, trabajo en equipo, adaptabilidad, etc. Las personas candidatas
deben proporcionar ejemplos de situaciones pasadas que demuestren estas competencias.

« Entrevista técnica: se utiliza principalmente para roles técnicos o especializados y se centra en la eva-
luacién de las habilidades y conocimientos técnicos de la persona candidata. Pueden incluir preguntas o
ejercicios practicos relacionados con el trabajo.

Algunas recomendaciones para trabajar la fase de entrevista con el colectivo trans son:

.- Empoderamiento: es habitual que cuenten con menos experiencia a la hora de hacer entrevistas,
generalmente por la falta de oportunidades, ya que suelen ser descartadas en fases iniciales de los pro-
cesos de seleccion. Por ello, es fundamental trabajar esta fase para lograr que las personas trans tomen el
control de sus vidas, ejerzan su autonomia, mejoren su seguridad y desarrollen nuevas habilidades. Desde
el enfoque de la empatia y la aceptacién incondicional se pueden desarrollar sesiones que incluyan con-
tenidos tedricos, role-playing, simulaciones y discusiones, asi como retroalimentacidén sobre la actuacién.
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- Acompafiamiento: es particularmente beneficioso para personas que enfrentan obstaculos signifi-
cativos para la empleabilidad. Consiste en trabajar en estrecha colaboracién y brindar apoyo durante el
proceso de seleccién, abordando individualmente aquellas cuestiones que vayan surgiendo durante el
mismo. Requiere establecer un vinculo, marcar objetivos conjuntos, proporcionar apoyo continuo y reali-
zar un seguimiento de la situacion.

« Trabajar aspectos concretos:

- Pronombres: los pronombres, tal y como hemos mencionado en apartados anteriores, nos per-
miten explicitar cdmo queremos que se dirijan hacia nuestra persona. Por tanto, si la persona candidata
desea aclarar este aspecto, puede aprovechar durante la presentacién para ponerlo en conocimiento del
personal de seleccidn.

- Limites de informacién: es importante que la persona conozca dénde estdn los limites legales y
éticos de la informacién, ya que ciertas preguntas pueden ser discriminatorias o provocar intromisiones
ilegitimas en la intimidad personal. Las preguntas sobre la identidad de género, la orientacién sexual, la
fase de transicidén en que se encuentre, contravienen el articulo 14 de la Constitucion Espafolay el articulo
4.2.c del Estatuto de los Trabajadores.

- Asertividad: es una habilidad social que implica expresar tus pensamientos, sentimientos y de-
seos de manera respetuosa y directa, sin ser agresivo ni pasivo. Requiere desarrollar la autoconciencia
personal para entender cémo se siente la persona, desarrollar habilidades de comunicacién clara, escu-
cha activa y resolucién de conflictos, asi como aprender a defender los derechos propios y a expresar los
sentimientos de manera adecuada.

- Comunicacién no verbal: implica utilizar la capacidad para expresarse a través de gestos, postura,
expresiones faciales y otros aspectos no verbales de la comunicaciéon. Es importante trabajar el saludo
inicial, el contacto visual y la gestualidad. Para ello es importante trabajar la autoconciencia, la adaptaciéon
al contexto, asi como practicar y recibir feedback.

- Apariencia: para incrementar las posibilidades de contratacion, es importante adaptar la aparien-
cia a la posicidn ofertada y al estilo de empresa. Al igual que ocurre en cualquier proceso de seleccién la
imagen puede ser decisiva a la hora de tomar la decisidn final, por lo que es necesaria esta fase de ajuste
previo y normalizar el hecho de que algunas empresas exigen un cédigo de vestimenta.

- Expectativas: son suposiciones que permiten anticipar eventos o resultados. Cuando son dema-
siado altas o demasiado bajas pueden generar desajustes, por lo que es importante indagar sobre las
mismas y corregirlas.

- Actitud: en ocasiones la persona puede tener un buen cv, pero fallar en la actitud, por eso es
necesario ofrecer informacién sobre las reacciones que provoca su conducta o comentarios para que,
libremente, decida si quiere modificarlas. En estos casos es Util, el modelado, las técnicas persuasivas, la
comunicacion efectiva, el feedback o el seflalamiento de valores.

- Ajuste a la realidad: implica capacidad para aceptar y adaptarse a la realidad, tal como es, en
lugar de aferrarse a expectativas, deseos o creencias poco realistas. En base a la experiencia, formacion y
aptitudes se podra trabajar con la persona el abanico de ofertas y puestos a los puede optar, a la vez que
se mejora la flexibilidad y la paciencia.

En primer lugar, debemos saber que es ilegal hacer determinadas preguntas en el contexto de la
entrevista de trabajo, puesto que contraviene el art.14 de la Constitucién Espafiola que defiende la igual-
dad de todos los espanoles. En el caso de que se formule, es importante establecer limites y que sean
conscientes de que no tienen obligacién de responder. En el caso de hacerlo, bastara con una respuesta
asertiva y concisa sobre cdmo quieren que le llamen y cual es su género.
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Lo primero es intentar evitar suspicacias y centrar la atencidn en el proceso y las preguntas, man-
teniendo una actitud profesional y asertiva a lo largo de la entrevista. Es fundamental desarrollar un
proceso de empoderamiento previo para saber potenciar sus competencias y virtudes a pesar de que el
ambiente no sea del todo cémodo.

Para empezar, hay que establecer metas y expectativas realistas, siempre desde el optimismo, pero
ajustadas a la realidad. Después de cada accién, es importante realizar una atribucién adecuada, refor-
zando los éxitos y aprendiendo de los errores. Ademas, es importante desarrollar habilidades especificas
como la resiliencia, la asertividad y la autoeficacia, potenciando las fortalezas y aceptando las debilidades.

- Hdblame de ti.

Aqui es importante que la persona tenga un breve discurso preparado que sirva de estructura
para mantener una linea narrativa coherente y no olvidar ningun detalle importante. Por ello, es conve-
niente hacer una breve introduccion, hacer un resumen de la formacién realizada y los motivos por los
que se eligié esa carrera, asi como un repaso por las principales experiencias laborales, resaltando las
competencias y habilidades relacionadas con el puesto. Para acabar, es importante hacer un cierre con
las expectativas a futuro.

- ¢Por qué te interesa esta oferta de trabajo?

En primer lugar es importante que la persona investigue sobre la empresa, su cultura, su visién,
sus valores... Después, que sea capaz de relacionar la posicidn ofertada con la propia experiencia y las
competencias desarrolladas. Finalmente, se puede cerrar haciendo una conexién entre los valores de la
empresa y los propios, mostrando entusiasmo y compromiso a largo plazo con la posicion.

- Dime tres cualidades que te definan y tres aspectos que tengas que mejorar.

Es una oportunidad para resaltar las fortalezas y mostrar autoconciencia sobre las propias limita-
ciones, asi como la capacidad de crecimiento. En cualidades se deben escoger aquellas que sean relevan-
tes para el puesto, proporcionando ejemplos concretos y mostrando autenticidad. Por otro lado, en as-
pectos a mejorar, es importante que hagan un ejercicio de autocritica y eviten respuestas cliché, siempre
recalcando que se esta trabajando en su perfeccionamiento. No es necesario tirar piedras al propio tejado,
pero si plantear aspectos realistas y que estén en proceso de mejora.

- Cuéntame una situacién en la que trabajases con mds gente donde se repartieron tareas,
Jqué te toco hacer?

Trasladar que recurra a ejemplos cotidianos donde se muestre un espiritu colaborativo. En fun-
cién del cargo es importante resaltar una experiencia u otra. En cargos de responsabilidad, pueden des-
tacar una experiencia en la que liderd la interaccién, para un puesto creativo, se puede destacar una
experiencia en la que ofrecid soluciones creativas, y para un puesto que requiere un fuerte trabajo en
equipo, pueden destacar experiencias en las que se trabajé por proyectos. En cualquier caso, siempre es
importante exponer de manera transversal las habilidades de comunicacion, la flexibilidad y la capacidad
de resolucion de conflictos.

- Cudndo comienzas una nueva tareq, no realizada con anterioridad, ;como describirias que
es tu reaccion?

Ante esta pregunta se debe destacar la capacidad para afrontar retos, la capacidad de aprendi-
zaje rapido y de adaptacion, asi como iniciativa y proactividad para adelantarse a problemas que puedan
surgir. Es importante que la persona transmita una actitud positiva y habilidades sociales para buscar
ayuda en el caso de necesitarla.

33



- Cuéntame sobre una situacién en la que resolviste un problema.

Aqui se debe resaltar la resiliencia ante los problemasy la perseverancia hasta la consecucién de
las metas. Para que demuestre su habilidad de resolucién de problemas se pueden usar ejemplos concre-
tos, comentando los resultados obtenidos y las estrategias utilizadas.

- ¢Dénde te ves en cinco afos?

Es una pregunta muy habitual que busca valorar la visidén y expectativas a largo plazo, para eva-
luar si estan alineadas con los objetivos corporativos. En este punto es recomendable enfocarse en el
crecimiento profesional, el compromiso con el aprendizaje y el alineamiento con las metas de la empresa.
Intentando siempre ser optimista y coherente con el resto de la entrevista.

- ¢Tienes alguna pregunta?

Es recomendable que, al acabar la entrevista, se formule alguna pregunta sobre la posicién o el
proceso, ya que muestra interés y compromiso, permite resolver dudas y ofrece una dltima impresién
positiva. Alguna de las posibles preguntas son:

¢Cudles son los proximos pasos en el proceso de seleccion?
¢Como es el equipo de trabajo al que me incorporaria?

cQué expectativas tienen sobre este rol?

El cierre tiene especial importancia porque puede ayudar a que recuerden y destaque la persona
entrevistada por encima de otras candidaturas. Es positivo prepararse un cierre sencillo pero que deje la
idea de ser la persona idénea para el puesto. Por ejemplo, manifestar la disposiciéon para una segunda en-
trevista donde puedan conocer un poco mas o aclarar dudas, resaltar muy brevemente como tus valoresy
los de la empresa tienen una sinergia, destacar como el puesto de trabajo es una aspiracién y un logro en
la trayectoria personal y profesional. En general, concluir con la idea de motivacion por la incorporacion.

Para preparar todas estas cuestiones con las personas trans, se pueden utilizar estrategias de role pla-
ying realizando entrevistas lo mas realistas posibles, aportando un feedback final y construyendo posibles
vias de abordaje a preguntas complejas o puntos débiles.

Una vez realizada la entrevista, toca esperar para conocer el resultado y en ocasiones la respuesta se
demora, generando sentimientos de impaciencia y nerviosismo. Preguntar sobre el estado de la candi-
datura puede perjudicar a las posibilidades de contratacién, especialmente si se hace de forma descon-
siderada o en un momento no pertinente. Por ello, algunos consejos para orientar a las personas durante
esta fase son:

* Al finalizar la entrevista que pregunten sobre el proceso de seleccidn y soliciten una tarjeta de visita
para que, en adelante, puedan escribir directamente a la persona.

* Lograr que mejore el recuerdo a través del correo de agradecimiento.

* En el caso de hacer la pregunta directamente, marcar una fecha limite en funcién de las previsiones
y el tamanfo de la empresa, que puede oscilar entre las dos y seis semanas. Escribir demasiado pronto
denota impaciencia, mal manejo del estrés e intolerancia a la frustracion.

* Sila pregunta se hace por correo, que es lo recomendable, debe hacerse con un tono amable y edu-
cado, mostrando interés por el estado de las solicitudes, mas que por la decisidon en si. Ademas, es impor-
tante que vaya al grano y establecer un asunto claro.
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* Algunos de los aspectos que podemos trabajar, que no son exclusivos de las personas trans son:

- La tolerancia a la frustracién: implica lidiar con la incomodidad, el estrés y las emociones negati-
vas al enfrentarse a situaciones desafiantes o no obtener lo deseado. Se trabaja estableciendo metas re-
alistas, con flexibilidad, con reevaluacién cognitiva, autorregulacién emocional y exposicién a situaciones
junto con practica de paciencia.

- Mostrar ejemplos de correos para ajustar el tono y la forma de abordar la situacion.

- Role playing para abordar las preguntas en la fase final de la entrevista.

Ejemplo 1: Correo electrénico agradeciendo la atencién durante la entrevista
Asunto: Solicitud de entrevista de trabajo [titulo del puesto]
Estimado/-a [nombre de la persona de contacto],
Me gustaria volver a ponerme en contacto con ustedes en relacién con mi solicitud de empleo como
[titulo del puesto] y expresarles, una vez mas, mi interés en el puesto. Me parece que es la empresa
perfecta para mi futuro. Estoy ilusionado/-a también por saber si ya hay noticias sobre el proceso de

solicitud. ¢ Podria decirme cuando puedo esperar una decisién?

Le invito a ponerse en contacto conmigo-también para mas preguntas o informacién- por teléfono en
el [tu numero de teléfono].

Atentamente,

[Tu nombre]

Ejemplo 2: Correo electrénico para conocer el estado de la candidatura
Asunto: Solicitud de entrevista de trabajo [titulo del puesto]
Estimado/-a [nombre de la persona de contacto],

Me gustaria volver a ponerme en contacto con ustedes en relacién con mi solicitud de empleo como
[titulo del puesto] y expresarles, una vez mas, mi interés en el puesto. Me parece que es la empresa
perfecta para mi futuro. Estoy ilusionado/-a también por saber si ya hay noticias sobre el proceso de
solicitud. ¢ Podria decirme cuando puedo esperar una decision?

Le invito a ponerse en contacto conmigo-también para mas preguntas o informacién- por teléfono en
el [tu nUmero de teléfono].

Atentamente,

[Tu nombre]

Son herramientas que se utilizan en la gestién del talento y la evaluacién del desempeno en el dmbito
laboral. Estos cuestionarios estan diseflados para medir y evaluar las competencias especificas, asi como
para predecir el futuro rendimiento en el puesto de trabajo. Las competencias se refieren a las habilida-
des, conocimientos, comportamientos y caracteristicas personales que son relevantes para el éxito en un
puesto concreto. Las mas habituales son las habilidades de comunicacién, liderazgo, trabajo en equipo,
resolucion de problemas, toma de decisiones, adaptabilidad, creatividad, ética laboral, entre otras.
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En algunos casos, estos cuestionarios se disefian de acuerdo con las necesidades especificas de la organi-
zacion y los puestos de trabajo en cuestidn, sin embargo, existen instrumentos estandarizados y validados
para medir la mayoria de ellas, de modo que no es necesaria la parte de disefio y construccién del test.
Pueden incluir preguntas de opcion multiple, escalas de calificacion o declaraciones, y pueden comple-
mentarse con pruebas de trabajo o simulaciones.

A la hora de que la persona se enfrente a un test de competencias lo primero es entender qué competen-
cias se estan evaluando y las distintas facetas en que se manifiestan. Una vez iniciado, es importante que
lea detenidamente las preguntas, asegurdndose de comprender antes de contestar. Es habitual que las
personas se planteen ensalzarse, pero es importante saber que estos instrumentos cuentan con escalas
de validaciéon para medir aspectos como la deseabilidad social, la coherencia y la mentira. Por ello, es re-
comendable que sea una persona realista, honesta, auténtica y coherente y que responda pensando en
ejemplos concretos basados en su experiencia pasada. Por ultimo, es importante que se enfoque en las
fortalezas y que asimile que no existen respuestas “perfectas”.

Test de competencias

A continuacion se describe brevemente la puntuacion que ha obtenido en cada competencia. Las
puntuaciones se dividen en tres rangos de preferencia, con un texto diferente en cada caso: baja (1, 2y
3), media (4, 5.8y 7) y alta (8, 9 y 10)

El analisis de la sinceridad de las respuestas muestra que esta persona se ha mostrado tal y como
a5,

Confianza en si mismo 1 - T R ° B 9 10

Auto-control 1

Sabra mantener ur

Tolerancia a la presion 1 o 3 4 §F & 7 A 0 Af

probable es & suU rendimis

santes.

Asertividad 1 F 3 & B B a 8 9 10

g manera

Para acceder a la mayoria de los portales de empleo, bolsas de trabajo, metabuscadores o empresas de
seleccidon es necesario rellenar un formulario previo con preguntas que recopilan informacidén sobre las
personas candidatas, lo que permite a las empresas evaluar la adecuacién inicial para una posicién espe-
cifica. Los elementos tipicos que suelen incluir los formularios:

* Informacién personal: nombre completo, correo electrénico, correo electrénico, ubicacion e informa-
ciéon de contacto adicional.

+ Sitios web, perfiles de redes sociales o enlaces a portafolios profesionales (por ejemplo, LinkedIn,
GitHub).
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« Experiencia laboral: historial de empleo, incluyendo nombres de empresas, fechas de inicio y finaliza-
cién, titulos de trabajo y descripciones de responsabilidades.

* Educacién: niveles de educacioén alcanzados, instituciones educativas, fechas de graduacioén y titulos
obtenidos.

+ Habilidades y competencias: listado de habilidades especificas, ya sean técnicas o habilidades blandas.
* Idiomas: idiomas que habla, su nivel de competencia en cada uno y si tiene certificaciones linguisticas.

* Objetivo profesional o declaracién personal: una breve descripcion de los objetivos o un resumen de
la experiencia y lo que busca en un trabajo.

» Disponibilidad, preferencias de jornada y movilidad geografica.
« Referencias: nombres y datos de contacto de personas que puedan servir como referencias.

* Documentos adjuntos: curriculums, cartas de presentacion, muestras de trabajo, certificados o cual-
gquier otro documento relevante.

* Consentimientos en relacién a la proteccién de datos.

* Preguntas particulares de la plataforma: para registrar algln aspecto concreto que facilite la evalua-
cion de la idoneidad.

En este apartado podemos destacar, entre otros:
* Portales de empleo generales: Infojobs, LinkedIn, Indeed, Monster o Randstad.
* Portales de empleo especificos: domestika, hacesfalta, ticjob o bewanted

« Empresas de seleccién: Michael Page, Manpower Group, Adecco y Randstad.

A la hora de abordar la cumplimentacién de estos formularios con las personas trans debemos tener en
cuenta que a la hora de rellenar los apartados de “Informacion personal” podemos encontrarnos con obs-
taculos que dificulten la participacion activa de las personas trans dentro de estas plataformas:

* Nombre y tratamiento: las personas trans que no hayan realizado la rectificacion registral se enfren-
tan al dilema sobre qué nombre poner o qué tratamiento quieren recibir. Aunque es una decisién perso-
nal, es aconsejable que se presenten con su nombre sentido, puesto que a la larga tendra que mostrar su
identidad. En este punto es fundamental que los datos concuerden, es decir, que haya coherencia entre
el nombre, mail y el tratamiento requerido.

* Fotografia: en ocasiones se requiere adjuntar una fotografia de la persona, no obstante, en estos for-
matos es mas comun que no se cumplimente este paso, de modo que si la persona se siente incémoda,
puede evitar exponerse.

* Sexo/género: muchos formularios aun no estan adaptados a la diversidad y ante el desplegable solo
ofrecen opciones binarias, invisibilizando a las personas no binarias. En este aspecto se debe trabajar en
acciones formativas para que se revisen y actualicen las fichas de inscripcién de los diferentes portales. En
cuanto a la persona no binaria, trasladar que probablemente se deba al desconocimientoy no a la trans-
fobia, de modo que quedaria a su criterio la presentacidn de su ficha, la eleccién de un género o presentar
un escrito para fomentar la toma de conciencia sobre este asunto.

En general, es recomendable prevenir a las personas sobre las posibles dificultades a la hora de rellenar
su informacién personal, entrenar estrategias especificas con cada circunstancia y favorecer el empode-
ramiento y la resiliencia de cara a afrontar nuevos retos o problemas a la hora de participar en procesos
de seleccion.
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A través de agencias publicas, tanto de dmbito estatal como local, se ofrece apoyo personalizado para
la busqueda de trabajo. En ellos, ademas de informacidn sobre ofertas en las que estan intermediando,
también ofrecen apoyo a las personas en su busqueda de empleo. Saber qué ofrecen y cdmo acceder a
Sus servicios puede proporcionar nuevas alternativas a las personas trans en busqueda de empleo, espe-
cialmente, a las mas vulnerables dentro del colectivo . Entre los servicios destaca:

* Intermediacién laboral: sirven de puente con las empresas
* Registro y gestion de vacantes: disponen de bolsas de empleo para distintos puestos de trabajo.

« Orientacién laboral: ofrecen asesoramiento para ayudar a los individuos a identificar sus habilidades,
establecer metas profesionales y tomar decisiones informadas sobre su carrera.

* Capacitacion y desarrollo de habilidades: a través de diferentes recursos formativos.

* Preparacién en bisqueda de empleo: ayudan en la elaboracién de cvs, preparacién de entrevistas y
optimizacidn de los buscadores de empleo.

* Informacién sobre el Mercado Laboral: suministran informacién sobre tendencias y oportunidades
en diferentes sectores.

* Actuaciones especificas para desempleados: programas de colocacién, programas de empleo publi-
co, subsidios, seguimientos...

Dada la importancia del empleo como eje vertebrador de la vida de la persona, especialmente en los
colectivos vulnerables, es importante incidir en aquellos factores que estan relacionados con el manteni-
miento en el empleo mediante estrategias especificas:

* Acciones de sensibilizacién para generar ambientes de trabajo diversos y seguros para las distintas
identidades.

* Identificacion de empresas que tengan planes de diversidad o que lleven a cabo medidas positivas en
relacion a las personas.

* Apostar por el desarrollo profesional para el crecimiento dentro de la empresa. Esto puede incluir pro-
gramas de capacitacién, mentorias y promociones internas.

* Analisis de los riesgos y dificultades para abordarlos de manera precoz y proactiva.

* Participacion en las tomas de decisiones.

* Ajustar las expectativas para que sean lo mas acordes a la realidad.

* En el medio plazo, serd importante establecer objetivos de seguimiento, puesto que resulta relevan-

te conocer el estado de cada caso y la evolucidn ante situaciones de abandono del trabajo, asi como las
causasy las posibles alternativas.

Asimismo, se pueden incorporar dentro de los programas de orientaciéon laboral entrevistas de segui-
miento para personas que ya han accedido al empleo. Habria dos fechas importantes donde poder rea-
lizar estas entrevistas de trabajo, en el 2do mes en la empresa y en el 5to mes (todo ello por la posible
finalizacién del periodo de prueba). Estas entrevistas permiten abordar elementos cémo:
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Gua para la orientacion y acompafiamiento a personas trans en busqueda de empleo © FELGTBI+

kxd

¢ ¢Como se encuentra la persona dentro de la empresa?
e :CoOmo se relaciona con lasy los compafieros?

* Reforzar el autoconcepto, combatir el sindrome del impostor que suele aparecer en todas las perso-
nas los primeros meses.

e Evaluar si podria ser necesaria una intermediacién con la empresa, para mejorar en su abordaje de la
diversidad. Nunca desde el juicio o desde el error, que puede poner en un compromiso a la persona traba-
jadora, si no desde la oportunidad que significa su compromiso con la diversidad.
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